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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la Selección 
de Personal y el desempeño laboral en los docentes, de la Universidad de Lima Norte, Los Olivos 
2018., se utilizaron las teorías de  Franklin, Enrique y Krieger para la  selección de personal debe 
asimismo el autor Chiavenato I.  Señala   que el  desempeño laboral es la eficacia del personal que 
trabaja dentro de las organizaciones la cual es necesaria para la organización. Teniendo dos 
variables para mi investigación SELECCIÓN DE PERSONAL  y sus dimensiones características 
del puesto a cubrir, característica de la empresa y característica del postulante ;como en la variable 
2 DESEMPEÑO LABORAL con las dimensiones factores actitudinales y factores operativos. El 
tipo de investigación es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, con un descriptivo correlacional con 
una población censal evaluados con un cuestionario con un nivel satisfactorio a través de la prueba 
estadística de Rho Spearman con un coeficiente de 0.599, estos resultados nos muestran de que 
efectivamente existe relación entre selección de personal y desempeño laboral. Finalmente se 
concluye que se determina la relación directa de la selección de personal con el desempeño laboral 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte. 
 



















The objective of this research work was to determine the relationship between Personnel Selection 
and work performance in teachers, from the University of Lima North, Los Olivos 2018., Franklin, 
Enrique and Krieger theories were used for the selection of Staff also owes the author Chiavenato 
I. He points out that job performance is the effectiveness of the staff working within organizations 
which is necessary for the organization. Having two variables for my research PERSONNEL 
SELECTION and its characteristic dimensions of the position to be filled, characteristic of the 
company and characteristic of the applicant; as in variable 2 LABOR PERFORMANCE with the 
dimensions attitudinal factors and operational factors. The type of research is quantitative approach, 
applied type, with a correlational descriptive with a census population evaluated with a 
questionnaire with a satisfactory level through the Rho Spearman statistical test with a coefficient 
of 0.599, these results show us that indeed There is a relationship between personnel selection and 
work performance. Finally, it is concluded that the direct relationship between the selection of 
personnel and work performance is determined from the perspective of the teachers of the 
University of Lima North. 
 





La captación del personal en la actualidad tiene variedad de procesos que se adecuan a cada 
empresa y al perfil solicitado. Esto sucede en todo el ámbito de la selección del personal 
es decir desde la publicación de la oferta laboral, así como en una búsqueda determinada.  
La selección de personal son pasos en que cada trabajador debe realizar para poder tener 
un buen acercamiento con la organización, la empresa debe mostrar respecto al candidato 
que desea ocupar el puesto, así como los aspectos que la empresa desea esperar del 
postulante.  
Asimismo el resultado de una selección de personal se observa el avance y productividad 
del trabajo, para dimensión de la misma empresas dan uso a un proceso reconocido como 
la evaluación de desempeño, en este se da uso un instrumento que tiene como objetivo 
detectar indicadores como organigrama, tareas a desarrollas, valores, normas Isos, 
costumbres, perfil del postulante, capacidad de adaptación y competencia laboral. 
El artículo de Mauricio Pérez Perale "Selección de personal por competencia en empresas 
de servicios" tiene como objetivo seleccionar personas con suficiente competencia, 
motivación y satisfacción para lograr los objetivos. 
Finalmente, esta indagación se divide en cuatro capítulos. En el capítulo uno, se presenta 
el problema de investigación. Los objetivos y la motivación. El capítulo dos presenta la 














1.1.  Realidad Problemática 
En la actualidad hay organizaciones que vienen sufren complicaciones y dificultades en la 
selección de personal, en el cual detectan un mal desempeño laboral para así brindar a sus 
colaboradores.  Según la industria, el Servicio de Selección de Personal ingresó a Perú a 
fines del año pasado 2017 y está tratando de revolucionar cómo se implementan estos 
procedimientos en el país. Implantada en Colombia, Chile y Argentina, la herramienta 
operará localmente por la consultora Pegaso, su representante exclusivo en el mercado 
peruano. 
La Directora del Instituto de Eneagrama Profesional de Chile y la Directora de Innovación 
y Negocios del Trabajo de Capital Humano, Joyce Veloso, explicaron que Eneagrama 2.0 
identifica, evalúa y analiza la personalidad de los solicitantes y colaboradores a través de 
un mapa o número de nueve elementos. "Cada uno de estos elementos distingue los 
patrones básicos de carácter o los estilos de personalidad que ayudan a los recursos 
humanos a dirigir a la persona a la posición de una manera más exitosa, que se adapta 
mucho mejor a su personalidad". 
 (Franklin Fincowsky, Enrique B, y Krieger, Mario José, p.84) señala que la selección de 
personal permite explorar capacidades y habilidades en las personas que desarrollan 
actividades laborales especificas dentro de una especificación, la necesidad de herramientas 
pertinentes permite tener una proyección futurista sobre la conducta laboral, donde los 
riesgos y limitaciones con menores en un proceso de selección de personal dice el autor 
busca satisfacer la demanda laboral de una organización en la medida que se evalue, 
actitudes con C Y actitudes con P, para actuar frente a dificultades. Encontramos también 
lo que se sostiene (Mondy; R. Wayne y Noe, Robert M, p.162), quien dice que la selección 
de personal es un procesos que permite elegir dentro de un grupo de solicitantes a la persona 
mas adecuada tanto para el puesto como para la organización lo que genera un alto nivel 
de esfuerzo en el reclutamiento para prevenir o disminuir las fallas en la búsqueda del 
Talendo Humano. 
Ambas definiciones permiten señalar que la selección de personal es una gran necesidad de 
mejora en institución universitarias, al respecto la investigación reafirma la debilidades 
organizacionales puesto que las caracteristicas del puesto a cubrir no son colindantes con 
las tareas a desarrollar la Universidad asi mismo no implementa la fecha los ISOS 
manejandose en la continuidad de procesos de selección tradicionales , con el predominio 
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de conocimientos y el descuido de la conducta y verificación real de la que consigna en el 
curriculum vitae la evaluación de los valores es otra deficiencia los jefes del area tienen 
limitada la participación en la adecuación de los perfiles del postulante, el proceso de 
inducción es muy limitado en cuanto a tiempo, afectandose el desempeño laboral pues el 
colaborador cuando ya esta insertado en la institución las actitudes desarrollados y las 
acciones operativos suelen ser debiles. 
 
Así también este trabajo da a conocer la problemática que viene existiendo en las mayorias 
de las empresas en la actualidad siendo muy competitivas en el Mercado, esta investigación 
determina el adecuado proceso de selección, es importante para la  necesidad de contar con 
un colaborador. 
Es así que el proceso de selección tiene una finalidad de fortalecer el desempeño laboral 
teniendo una descripción única de ver qué actividades debe desarrollar en su área de trabajo. 
Al evaluar el desempeño laboral se revelan resultados, datos o cifras expresados de manera 
cualitativa y cuantitativa sin embargo un porcentaje alto de trabajadores expresa que en el 
proceso se genera subjetivismo, valoraciones injustas, procedimientos tradicionales y hasta 
“fortulismo” que no es otra cosa que llenan formatos solo por cumplimiento. 
 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes internacionales 
Rodríguez G. y Valera R. (2014) en su trabajo de investigación titulado “Manual de 
selección y capacitación del talento humano. Licenciadas en Administración de la 
Universidad Nueva Esparta Facultad de Ciencias Administrativas. Desarrollada en el país 
de Venezuela. El objetivo del estudio fue desarrollar un manual de selección y capacitación 
del talento humano , metodológicamente la investigación fue de tipo aplicada y descriptiva, 
se llegó a la conclusión de que para mejorar la selección y capacitación laboral se debe 
garantizar la idoneidad del personal en los cargos para el buen ejercicio de sus técnicas y 
habilidades .El estudio señala seguir los resultados que para cumplir los objetivos internos 
y externos en una organización se debe controlar el desempeño de los empleados y las 




Sánchez Y. (2013) en su trabajo de investigación titulado “Gestión del Talento Humano y 
su incidencia en el desempeño laboral, dirección provincial agropecuaria de Santa Elena, 
año 2013. Licenciada en Administración Pública de la Universidad Estatal Península de 
Santa Elena. Desarrollada en el país de Ecuador.  
El objetivo fue evaluar el efecto de la gestión del talento humano en el desempeño laboral, 
en el marco metodológico de la investigación se halló fue descriptiva de tipo documental 
una población de 58 personas quienes a su vez representaron un senso llegando a la 
conclusión que la consistencia del desempeño laboral se sostiene en los programas de 
capacitación favoreciendo al rendimiento integral de todas las áreas, por efecto se cumplen 
los objetivos institucionales. El estudio también valora la motivación del personal y su 
impacto en el buen desempeño. 
 
1.2.2 Antecedentes nacionales 
Atoche C. (2014) en su trabajo de investigación titulado “Motivación y desempeño laboral 
en el personal administrativa del centro nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), 
Lima 2014”, Licenciada en Administración de la Universidad Cesar Vallejo Lima Norte. 
Desarrollada en el distrito de Lima.  
 
Señala como objetivo general la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la empresa en mención; el nivel de la investigación 
fue descriptivo de enfoque cuantitativo de una muestra de 56 colaboradores; ello en la 
revisión de la metodología del estudio. Conclusión final fue que la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral fue directa y significativa, en función a los resultados 
de aplicación del cuestionario. 
Manayay J. (2014) en su trabajo de investigación titulado “Conocimiento y el desempeño 
laboral del área de mantenimiento en Corporación Fantasía SAC, La Victoria 2014, 
Licenciado en Administración de la Universidad Cesar Vallejo Lima Norte. Desarrollada 




 La finalidad del estudio fue determinado de relación del conocimiento y el desempeño la 
relación del conocimiento y el desempeño laboral, según la metodología de la investigación  
el diseño fue básica – pura, de nivel descriptiva correlacional y el instrumento fue un 
cuestionario aplicado a un total de 30 trabajadores de la organización cuyo perfil fue 
técnico de mantenimiento. La conclusión de la investigación señala que es necesario tener 
un buen conocimiento, para así desempeña con coherencia las actividades laborales, tener 
claridad en los objetivos garantizar la orientación de la actividad. 
Salinas E. (2015) en su trabajo de investigación titulado “Selección del Personal en la 
oficina general de Recursos Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores de cercado 
de lima 2015”, Licenciado en Administración de la Universidad Cesar Vallejo Lima Norte 
.Desarrollada en el distrito de Cercado de lima.  
La selección de personal es un proceso que permite en una convocatoria, excluir a las 
personas que no sean coherentes al puesto demandado, en una organización en particular 
al elegir entre un grupo de solicitantes la persona adecuada para un puesto se garantiza un 
reclutamiento que impactara en el nivel de funcionamiento de la organización o negocio, 
asi también los beneficios y perjuicios. La alta gerencia reconoce el nivel de importancia 
de las decisiones tomadas en la selección de personal. 
Oscco H. (2015) en su estudio “Gestión del Talento Humano y su relación con el desempeño 
laboral del personal de la municipalidad distrital de pacucha- Andahuaylas – Apurímac 2014, 
Licenciado en Administración de Empresas de la Universidad César Nacional José María Arguedas. 
Desarrollada en la provincial de Andahuaylas provincial de Pacucha. La atención en la selección 
de personal debe estar centrada en la relación entre las capacidades y el puesto necesitado a 
cubrir en una empresa; la exigencia en la intervención de un psicólogo laboralista, por las 
competencias pertinentes integradas con la empresa para que así ellos puedan obtener un buen 
desempeño laboral. 
Monar K. (2016) en su investigación “Plan de mejoramiento para el proceso de selección 
de personal de una empresa de servicios en el distrito de San Juan de Lurigancho 2016. 
Establece como objetivo mejorar el instrumento establecido fue un cuestionario aplicado a 
una muestra de 25 trabajadores, los datos al procesarse dieron como resultado que no 
existen problemas en el proceso de selección de manera general, las observaciones se dan 
en las técnicas empleadas para ese propósito. El estudio es importante porque el 
cuestionamiento a las técnicas de un proceso de selección de personal limita el crecimiento 
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empresarial, retarda la operatividad de la empresa así mismo genera esfuerzo laboral sobre 
dimensionado. 
Huacac M. (2014) en su trabajo de investigación titulado “La inteligencia emocional y el 
desempeño laboral de la empresa de generación eléctrica del sur, periodo 2011-2013. 
Licenciada en Administración de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann- 
Tacna, desarrollada en la provincia de Tacna. Tuvo como objetivo determinar la correlación 
entre los niveles de inteligencia emocional y el desempeño laboral en los colaboradores de 
la Empresa. Presento un tipo de investigación correlacional – descriptiva y un diseño no 
experimental de corte transversal. Se realizó un cuestionario a una población de 60 personas 
siendo personal que se encuentran en planilla. En conclusión se demuestran que los niveles 
de inteligencia emocional de los trabajadores de la empresa son directamente 
proporcionales a su desempeño laboral en la mayorias de casos estudiados y se señala que 
existe correlación entre inteligencia emocional y desempeño laboral en los trabajadores de 
la empresa. Se determina que la inteligencia emocional tiene mucho que mostrarse dentro 
del desempeño laboral de cada trabajador fidelizado con la empresa ya que así se verá el 
crecimiento del trabajador. 
Castañeda C. (2016) en su trabajo de investigación titulado “El proceso de desarrollo de 
personas y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa 
hotelera en la ciudad de Cajamarca en el año 2016. Licenciada en Administración de la 
Universidad Privada del Norte .Desarrollada en la provincia de Cajamarca siendo el 
objetivo determinar la relación entre el Proceso de desarrollo de personas y el desempeño 
laboral de los trabajadores en una empresa. El tipo de investigación es descriptiva 
correlacional puesto que busca evaluar el nivel de relación entre una y otra variable, para 
ello se aplica un cuestionario a un total de 60 trabajadores quienes representaron la muestra 
al estudio llego a la conclusión de que existe una relación directa y significativa entre el 
desempeño laboral de los trabajadores y el proceso de desarrollo de las personas. Es 
importante la investigación pues permite determinar que el buen desempeño laboral que 
ejerce un trabajador representa una cuota alta del proceso de desarrollo de las persona.  
Quijano A. y Silva K. (2016) en su trabajo de investigación titulado “Selección del personal 
y su relación con el desempeño laboral en la empresa de transporte Civa – Chiclayo 2016”. 
Licenciada en Administración de la Universidad Privada del Norte .Desarrollada en la 
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provincia de Chiclayo establece como objetivo determinar la relación de la selección de 
personal en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa de transporte. El tipo 
de investigación empleada fue el hipotético deductivo, ya que la empresa cuenta con 
problemas de selección y que se ver reflejados en el desempeño laboral de sus trabajadores. 
La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa hotelera de estudio, a 
quienes se les aplico cuestionarios del Proceso de desarrollo de personas y desempeño 
laboral descriptivamente. En conclusión se determinó que la relación existente entre la 
selección de personal en base a sus dimensiones procesos, instrumento y técnica, con la 
variable selección de personal es positiva media con un 687 de acuerdo a la correlación 
Pearson. Se determina que si se realiza una buena selección de personal especificando los 
objetivos claros de la empresa nuestro colaborar tendrá un buen desempeño laboral óptimo 
para las tareas a realizar. 
 
1.3 Teorías Relacionadas al tema 
1.3.1 Selección de Personal 
Según Mondy, Wayme y Noe (2005, pp. 161 – 162), establecen que: 
La selección de personal es un proceso es un proceso que permite en una como categoría, excluir 
a las personas que no sean coherentes al puesto demandado, en una organización en particular al 
elegir entre un grupo de solicitantes la persona adecuada para un puesto se garantiza un 
reclutamiento que impactara en el nivel de funcionamiento de la organización o negocio, así 
también los beneficios y perjuicios. La alta gerencia reconoce el nivel de importancia de las 
decisiones tomadas en la selección de personal. 
La selección de empleados competentes es una de las prioridades de la gerencia. Para tomar 
decisiones de selección exitosas, los gerentes deben tener capacitación para evaluar la 
información confidencial de los candidatos. Esto se ha vuelto cada vez más difícil en los últimos 
años, ya que el trasfondo falso es una práctica que ha aumentado significativamente. 
Según Franklin, Enrique y Krieger (2011, p. 84), establecen que: 
La atención en la selección de personal debe estar centrada en la relación entre las capacidades 
y el puesto necesitado a cubrir en una empresa, la exigencia en la intervención de un psicólogo 
laboralista por las competencias pertinentes a operar en este proceso. La evaluación de la hoja 
de vida va acompañada de otras exigencias en la selección, como la entrevista psicológica y 
solución de cuestionario, etc. Sin embargo estos requerimientos pudieran variar según sea la 
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necesidad laboral a satisfacer. 
Por lo tanto, el proceso de selección de personal debe ser realizado por un profesional capacitado 
que pueda comprender tanto el perfil que está buscando como las especificaciones de la 
organización. Es importante que el evaluador siga todo el proceso mientras se desarrolla el 
individuo.  
Según estos autores la selección de personal es necesario considerar tres aspectos 
fundamentales: 
Propiedades del lugar a desempeñarse. Con respecto al puesto a cubrir, incluidas todas 
las tareas que el empleado debe realizar con respecto al organigrama de la empresa o de 
la empresa 
Características de la entidad. En cuanto la empresa debe tener los valores, normas, 
ISOS y costumbres; en definitiva, estos elementos permiten tener claridad de lo que 
se debe hacer  
Características del solicitante. Debe evaluarse quién de todos los candidatos es el que 
tiene más probabilidades de adaptarse más al puesto y al perfil de la entidad. 
La selección de personal está vinculada con la gestión del talento humano, pues en la 
medida que el proceso haya sido responsable el elegido encajará perfectamente en el perfil 
establecido y en el área requerido. 
Según William, Werther y Keith, establecen que: 
El análisis del puesto, el plan del capital humano y la calidad del mercado de trabajo 
constituyen los pilares en que se sostienen los procesos de selección. 
La información sobre las acciones a realizar son colindantes al análisis del puesto, el nivel de 
eficiencia del grupo puede estar atendido en la demanda del proceso de selección. Sin lugar a 
dudas hoy la consistencia de los climas laborales. (2014, p. 141) 
Según Chiavenato, establece que: 
La selección de personal opera como cultivo de acceso a una organización en la medida que 
cumplan con las demandas requeridos ello quise decir que permitan satisfacer las necesidades 
funcionales de la empresa expresado también en otros términos puedas suplir las 
organizaciones con colaboradores de habilidades especificas en un determinado puesto o cargo 
que garantiza la eficiencia en el desempeño laboral al representar el capital humanos intelectual 




1.3.1: Desempeño laboral 
Robbins y Coulter (2010, p. 217), Establece que: 
La eficiencia eficacia y efectividad laboral es el resultado de un buen desempeño laboral, 
garantiza el alto nivel de desenvolvimiento organizacional, al evaluado se requieren de 
métodos establecidos por el carácter confiable de los resultados no es fácil evaluar el 
desempeño laboral pues se cae en el subjetivismo y conjugan también emociones y 
sentimientos en los evaluadores por ello la necesidad del ejercicio de la ética. 
El desempeño laboral está fijado en el quehacer cotidiano de los colaboradores sujetado en 
cargos y funciones las cuales estas articulados con el perfil establecido en el proceso de 
selección lo que representa una condición elemental ante la capacidad operativa y resolutiva 
que los trabajadores deben ejercer promoviendo la recompensa o motivación por lo actuado. 
Según Ludeña (2004, p. 28), Establece que: 
El desempeño laboral de buen nivel es el resultado que esperan alcanzar los colaboradores y la 
organización, se puede afirmar que hay criterios necesarios en la ejecución de tareas que son 
determinador por altos mandos o ejecutivos en la medida que las habilidades requeridas según 
el tipo de servicio de la empresa estén atendidas en el desempeño laboral. 
  
Según, Chiavenato I. (2009). Establece que: 
“Expone que el desempeño laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de las 
organizaciones, teniendo en cuenta que es necesario para la organización, funcionando el 
individuo con gran valor y satisfacción laboral” (p.345). 
Según el autor, el desempeño laboral es necesario considerar dos aspectos fundamentales: 
Factores actitudinales. Son análisis que se extraen de un amplio conjunto de variables 
actitudinales sobre imagen de la ciencia. , por lo tanto se requiere tener mucha disciplina 
teniendo una actitud cooperativa con una iniciativa con mucha responsabilidad en las 
habilidades de seguridad de discreción con presentación de personal de interés y creatividad 
con capacidad de realización. 
 Factores Operativos. En cuanto la empresa debe tener cantidad, calidad y trabajo en equipo 
para el mejor desarrollo en el desempeño laboral. Teniendo conocimientos de trabajo con 





Según Ross (2013, p. 198), establece que: 
El desempeño en su marco es todo el proceso de administración solo será tan bueno como lo 
sea cada uno de sus elementos. Si uno de los eslabones de la cadena débil, todo el proceso de 
desempeño no operara con eficiencia optima y habrá un riesgo creciente de fracaso. Por tanto 
el plan acción primero deberá concentrar la atención y los recursos en los elementos más 
débiles y después, llevar el marco completo a un nivel de excelencia. Los administradores que 
realizaron la evaluación del desempeño encontraron como eslabón más débil el desarrollo del 
personal. En el cual el plan debería enfocar primero la atención a la mejora de esta área, hasta 
que deje de ser el eslabón más débil. Una vez que el equipo de directivos tenga seguridad de 
que esta área ha mejorado, el paso siguiente debería ser centrarse en las áreas de la continuidad 
de la empresa 
Además, según Horward (2010, pg. ), establece que: 
Premisa de que las personas están por encima de los procesos y de la tecnología siempre. 
Brinda un marco interesante para pensar en el cambio, mediante la argumentación de que el 
incremento en los resultados emana de una cultura orientada al desempeño. El modelo que 
propone describe como la institución puede implementar esta cultura al gestionar un conjunto 
de indicadores estratégicos, operacionales y técnicos. Este marco se ilustra con una serie de 
casos de estudio bien documentados.  
 
1.3.2 Otras teorías  
Selección de Personal 
Según, María C. Gerardo M y José P (2011) establece que: 
La selección se inicia de manera exitosa cuando el diseño de cada proceso ha sido cuidado 
por un comité de expertos, quien les garantiza la idoneidad de los perfiles, en el empleo de 
técnicas y herramientas que permitan discriminar a las personas que no se ajustan a las 
demandas laborales funcionales deseadas. La validez y la confiabilidad son principios 
exigidos en un proceso de la selección de personal solo asa la decisión tomada “por el 
candidato ideal será la pertinente”. (p.15). 
Los autores se refieren que es importante tener un diseño definido del perfil del postulante para que 
así puedan calificarlo como empleador teniendo buenos criterios al evaluar para garantizar que los 
resultados son fiables y validos (2011). 
Estos autores tienen estas dimensiones para poder evaluar al personal: 
- Dimensión: Característica del Postulante 
- Dimensión: Habilidades  
- Dimensión: Cualidades  
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Según, Yadira .A, Mónica. Ll y Paola. T (2017) establece que: 
Cada proceso de selección comienza con algo básico "una necesidad", y de él se deriva una serie de 
pasos lógicos para obtener las aplicaciones más adecuadas para un puesto. Aunque cada organización 
definiría el proceso de selección particular que se aplicará en su contexto, así como el orden que lo 
llevó a ello; En general, un proceso de selección de talento se puede trazar de la siguiente manera 
(p.75). 
- Necesidad o vacante 
- Planeación del reclutamiento y selección 
- Llamamiento a candidaturas 
- Preselección 
- Entrevista y pruebas  
- Comparación de candidatos  
- Verificación de referencias  
- Decisión de línea  
- Comunicación a postulantes  
- Elaboración de informes  
- Procesos de inducción  
 
Los autores nos refieren que el proceso de selección es importante para el trabajo a realizar ya que se 
tiene que tener mucha ética para la selección del personal que laborara en la empresa en el cual se 
necesita una persona audaz (2017). 
Según, Idalberto Chiavenato (2001) establece que: 
En el proceso de selección se realiza la comparación entre las características de los candidatos tratando 
de elegir al que cumple con los requisitos y que la organización se merece. Satisfacer la vacante de un 
área es una tarea compleja para el comité encargado y lo es mucho más cuando el requerimiento es 
explícito, dinamizando una metodología mes exigidas y de mayor cobertura. 
Teniendo las siguientes dimensiones: 
- Modelo de colocación  
- Modelo de selección  
- Modelo de clasificación  
El autor dice la selección de procesos de decisión de un puesto a cubrir resalta más la importancia en 
las exigencias del cargo ya que el postulante tendrá que verificar si es idóneo para el quedarse en el 
puesto de trabajo. (p.2001). 
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1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema General 
¿Qué relación existe entre la selección de personal y el Desempeño laboral desde la 
perspectiva de los docentes Universidad de Lima Norte Comas 2018? 
1.4.2 Problemas Específicos  
1. ¿Qué relación existe entre las características del puesto a cubrir en la selección de 
personal  y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte Comas 2018? 
2. ¿Qué relación existe entre las características de la empresa en la selección de 
personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte Comas 2018? 
3. ¿Qué relación existe entre las características del postulante en la selección de 
personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte Comas 2018? 
1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación Teórica 
La investigación del ámbito teórico nos ayuda a difundir las teóricos Franklin Fincowaky, 
Enrique B. y Krieger, Mario José y Chiavenato I. (2009) de acuerdo con ello, se obtendrá 
datos que nos ayude a contribuir a la redefinición de los conceptos propuestos por los 
teóricos. 
1.5.2 Justificación Práctica  
La investigación es esencial ya que  se propone para la  mejora en el proceso de selección 
personal y el desempeño laboral señalan la investigación la necesidad de realizar cambios 
y modificaciones en la que se establece para la selección de personal y una evaluación de 
desempeño mucho más disciplinado y transparente con la coherencia de las actividades 
delegadas de acuerdo al perfil del puesto. 
1.5.3 Justificación Económica 
La empresa obtendrá un buen rendimiento de cada docente, lo cual la atención de ellos 
hacia los alumnos tendrá un crecimiento oportuno por la elección idónea, disminuyendo 
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los costos de inducción y capacitación al personal. 
1.5.4 Justificación Metodológica  
La justificación metodología recae en la importancia del cuestionario como instrumento 
universal que puede ser utilizado en otras organizaciones con similitud en las debilidades 
expuestas en el trabajo. 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis General 
La selección de personal tiene relación con el desempeño laboral de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte 2018. 
1.6.2 Hipótesis Específicos 
1. Las características del puesto a cubrir  en la selección de personal e relacionan con 
el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de 
Lima Norte 2018. 
2. Las características de la empresa en la selección de personal se relacionan con el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima 
Norte 2018. 
3. La característica del postulante en la selección de personal se relacionan con el 
desempeño laboral desde la perspectiva docentes de la Universidad de Lima Norte 
2018. 
1.7 Objetivos  
Se busca establecer la relación entre selección de personal y el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
1.7.1 Objetivos Específicos 
1. Determinar la relación entre las características del puesto a cubrir en la selección de 
personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte 2018. 
2. Determinar la relación de la característica de la empresa en la selección de 
personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte 2018. 
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3. Determinar la relación entre las características del postulante en la selección de 
personal y el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la 





2.1 Diseño de investigación 
La investigación es de diseño no experimental pues en la realización de estudio solo se 
recoge información por precaución de la población o muestra, mi resultado que permiten 
aportar con recomendaciones pues la situación problemática estudiada no es manipulado. 
Así también es de corte trasversal pues el  tiempo empleado para la realización es de 6 
meses. 
2.1.1 Nivel de Investigación  
La investigación es descriptiva correlacional; es decir se medirá la relación que existe entre 
la selección de personal y el desempeño laboral. 
Según Hernández. A. (2011) las investigaciones correlacionadas, como el caso de la 
investigación que se presentan permiten, identificar el nivel de asociación entre una 
variable y otra dicho en otros términos el nivel de relación entre una variable y otra. 
2.1.2 Tipo de Investigación 
El estudio presentado es aplicado, en consideración a las teorías científicas que han sido 
trasladadas como fundamento teórico; sin llegar a la generación de teorías nuevas. 
2.2 Variables, operacionalización 
Según Franklin Fincowaky, Enrique B. y Krieger, Mario José (2011). Señalan que el 
objetivo de selección del personal siempre es el mismo: dejar asentadas de manera clara y 
precisa cuales son las tareas, responsabilidades y competencias necesarias de un 
determinado puesto de trabajo. Según Chiavenato I. (2009), dice que el desempeño laboral 
es la eficiencia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, lo cual es necesario 
para la organización, donde el individuo trabaja con gran valor y satisfacción. (p.345). 
Siendo las variables a medir: Selección de personal: cualitativo ordinal y Desempeño 




















Figura 1: Matriz de consistencia  - Variable 1 

























2.3 Población y muestra 
La población está constituida por los docentes de la Universidad de Lima Norte, de la escuela 
de Administración de Empresas quienes son en total  50 en total. 
La investigación emplea el censo, ya que la población son 50 docentes, es por ello que no se 
planteara muestra. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 La técnica 
En la técnica se emplea una encuesta  
2.4.2 El instrumento 
 Es un cuestionario con respuestas cerradas en la escala de licket  
2.4.3 Validez 
La validez: ser realizo a través de juicio de expertos: un metodólogo, un economista y dos 









































Rpta. 341 /4 = 85 % 
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2.4.4 La confiabilidad 
Se implementó a través del programa estadístico SPSS versión 22. Cabe señalar que 
CRONBACH alpha es un índice de consistencia interna, que debe ser mayor que 0.70 para 










La disección de la variable 1 es seguro porque el alfa de cronbach tiene un resultado 0,958 tiene 








La disección de la variable 2 es seguro porque el alfa de cronbach tiene un resultado 0,983 tiene 







Para ambas variables la fiabilidad es del 0,980 de alfa de cronbach, indica que tiene una 
excelente confiabilidad.  
 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
La estadística infedencial involucra a la prueba de normalidad asi también de la hipótesis según 
la naturaleza de su exposición; por lo tanto se desarrolla: 
 Prueba de hipótesis 
 Prueba de correlación  
 Rho de spearman 
2.6 Aspectos éticos 
La investigación se sostiene en la autenticad y veracidad de las fuentes consignadas en el 
estudio; de la misma manera que  los resultados expuestos; finalmente el porcentaje del turniting 











III. RESULTADOS  
3.1 Análisis descriptivo 
3.1.1 Selección de personal 
Según los rangos establecidos para esta variable (1=Malo, 2= Regular, 3=Bueno, 4= Muy 
bueno), se diseñó la siguiente tabla que muestra la frecuencia de cada rango o nivel, de acuerdo 
a los resultados de las encuestas: 








Figura 3: Gráfico de barras de la frecuencia de la variable 1 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, el 18% del total de respuestas de los encuestados se ubican en el rango 
de “Malo”, el 28% en “Regular”, 42% en “Bueno” y el 12% en “Excelente”. Entonces, 
podríamos afirmar que el 42% de los encuestados consideran que la “Selección de personal” es 
buena, y el 28% considera que es regular. 
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a) Características del puesto a cubrir 
Ítem 1: El organigrama tiene bien diseñado los puestos y funciones a desarrollar 










Figura 4: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 1 
 
Interpretación  
La  tabla y figura anterior, sobre el ítem “El organigrama tiene bien diseñado los puestos y 
funciones a desarrollar”, el 4% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “nunca”, el 20% 
“casi nunca”, el 68% “algunas veces y el 8% “casi siempre”. 
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Ítem 2: Ante la necesidad por cubrir una vacante, las áreas proporcionan a Gestión de Talento 
Humano el perfil ideal para el proceso de selección. 
 












Figura 5: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 2 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Ante la necesidad por cubrir una vacante, las áreas 
proporcionan a Gestión de Talento Humano el perfil ideal para el proceso de selección”, el 18% 




Ítem 3: Durante el proceso de selección de personal, se desarrolla la fase de inducción en el área 
demandada para la idoneidad de la selección. 
 












La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Durante el proceso de selección de personal, se 
desarrolla la fase de inducción en el área demandada para la idoneidad de la selección”, el 4% 




Ítem 4: Las tareas que se desarrollan en las áreas son ejecutadas con efectividad por la 
pertinencia del proceso de selección. 








Figura 7: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 4 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Las tareas que se desarrollan en las áreas son ejecutadas 
con efectividad por la pertinencia del proceso de selección”, el 18% de las repuestas válidas 





Ítem 5: Ante una necesidad de cubrir vacantes en un área, Gestión del Talento Humano en la 
convocatoria se proporciona información sobre las tareas a desarrollar. 
 









Figura 8: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 5 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Ante una necesidad de cubrir vacantes en un área, 
Gestión del Talento Humano en la convocatoria se proporciona información sobre las tareas a 
desarrollar”, el 24% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 74% “algunas 
veces” y el 2% “casi siempre”. 
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b) Características de la empresa 
Ítem 6: La publicación de resultados del proceso de selección, se da con transparencia y 
confiabilidad y se difunden oportunamente. 
 








Figura 9: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 6 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La publicación de resultados del proceso de selección, 
se da con transparencia y confiabilidad y se difunden oportunamente”, el 44% de las repuestas 
válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 54% “algunas veces” y el 2% “casi siempre”. 
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Ítem 7: La naturaleza del servicio brindado hace que durante el proceso de selección la inducción 
involucre sucesos o eventos de alta demanda en la atención. 
 









Figura 10: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 7 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La naturaleza del servicio brindado hace que durante 
el proceso de selección la inducción involucre sucesos o eventos de alta demanda en la 
atención”, el 16% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 82% “algunas 




Ítem 8: Se cuenta con un manual de normas de convivencia o reglamento interno que regula el 
comportamiento del colaborador. 
 









Figura 11: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 8 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Se cuenta con un manual de normas de convivencia o 
reglamento interno que regula el comportamiento del colaborador”, el 48% de las repuestas 
válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 46% “algunas veces” y el 6% “casi siempre”. 
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Ítem 9: Ante una situación de conflicto promovida por un colaborador, la empresa aplica las 
normas de sanción. 
 










Figura 12: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 9 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Ante una situación de conflicto promovida por un 
colaborador, la empresa aplica las normas de sanción”, el 2% de las repuestas válidas afirmó 




Ítem 10: Si el colaborador evidencia logros en los tiempos oportunos por normativa 
organizacional se establece la recompensa. 
 









Figura 13: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 10 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Si el colaborador evidencia logros en los tiempos 
oportunos por normativa organizacional se establece la recompensa”, el 50% de las repuestas 




Ítem 11: En el proceso de selección se informa sobre los valores a practicar por el colaborador 
acordes al servicio brindado. 
 








Figura 14: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 11 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “En el proceso de selección se informa sobre los valores 
a practicar por el colaborador acordes al servicio brindado”, el 50% de las repuestas válidas 




Ítem 12: Se aplica la norma ISO N° 9901:2015 en el proceso de selección de personal. 
 









Figura 15: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 12 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Se aplica la norma ISO N° 9901:2015 en el proceso de 
selección de personal”, el 30% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, y el 





Ítem 13: En la búsqueda de consolidar la calidad del servicio brindado los colaboradores durante 
el proceso de selección son capacitados en ISO. 
 










Figura 16: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 13 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “En la búsqueda de consolidar la calidad del servicio 
brindado los colaboradores durante el proceso de selección son capacitados en ISO”, el 32% de 




Ítem 14: La empresa tiene por costumbre promover actividades de integración o recreativas para 
facilitar la adaptación de los colaboradores insertados en el último proceso de selección. 
 









Figura 17: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 14 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La empresa tiene por costumbre promover actividades 
de integración o recreativas para facilitar la adaptación de los colaboradores insertados en el 
último proceso de selección”, el 4% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “nunca”, el 
70% “casi nunca” y 26% “algunas veces”. 
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c) Características del postulante 
Ítem 15: Los postulantes al proceso de selección son limitadas si no cuentan con las 
características demandadas. 
 










Figura 18: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 15 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los postulantes al proceso de selección son limitadas 
si no cuentan con las características demandadas”, el 32% de las repuestas válidas afirmó que 
se cumple “casi nunca”, el 62% “algunas veces” y 6% “casi siempre”. 
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Ítem 16: El desempeño laboral de los colaboradores es eficiente por el acertado proceso de 
selección. 










Figura 19: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 16 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “El desempeño laboral de los colaboradores es eficiente 
por el acertado proceso de selección”, el 58% de las repuestas válidas afirmó que se cumple 
“casi nunca”, el 40% “algunas veces” y 2% “casi siempre”. 
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Ítem 17: Si un colaborador incrementa sus habilidades y las profesionaliza es promovido a 
cargos de mayor jerarquía.  









Figura 20: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 17 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Si un colaborador incrementa sus habilidades y las 
profesionaliza es promovido a cargos de mayor jerarquía”, el 56% de las repuestas válidas 




Ítem 18: La capacidad de adaptación es aceptable, pues durante el proceso de selección se le 
comunico a los postulantes con objetividad y certeza las tareas a desarrollar. 










Figura 21: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 18 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La capacidad de adaptación es aceptable, pues durante 
el proceso de selección se le comunico a los postulantes con objetividad y certeza las tareas a 
desarrollar”, el 2% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “nunca”, el 60% “casi nunca”, 
36% “algunas veces” y 2% “casi siempre”. 
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Ítem 19: Los postulantes en el proceso de selección son trasladados al área probable de trabajo 
para el reconocimiento de los espacios y equipamiento. 
 










Figura 22: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 19 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los postulantes en el proceso de selección son 
trasladados al área probable de trabajo para el reconocimiento de los espacios y equipamiento”, 
el 30% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 64% “algunas veces” y 
6% “casi siempre”. 
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Ítem 20: La documentación que adjunta al CV el postulante es auditada para la verificación del 
expediente. 










Figura 23: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 20 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La documentación que adjunta al CV el postulante es 
auditada para la verificación del expediente”, el 12% de las repuestas válidas afirmó que se 




Ítem 21: Los colaboradores son competentes en el área, pues en el proceso de selección fueron 
evaluados en función casos o eventos que tendrían que resolver. 
 










Figura 24: Gráfico de barras de la frecuencia del ítem 21 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores son competentes en el área, pues en 
el proceso de selección fueron evaluados en función casos o eventos que tendrían que resolver”, 
el 48% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 46% “algunas veces” y 
6% “casi siempre”. 
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3.1.2 Desempeño laboral 
Según los rangos establecidos para esta variable (1=Malo, 2= Regular, 3=Bueno, 4= Muy 
bueno), se diseñó la siguiente tabla que muestra la frecuencia de cada rango o nivel, de acuerdo 
a los resultados de las encuestas. 
 










Figura 25: Gráfico de barras de la frecuencia de la variable 2 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, el 10% del total de respuestas de los encuestados se ubican en el rango 
de “Malo”, el 38% en “Regular”, 30% en “Bueno” y el 22% en “Excelente”. Entonces, 
podríamos afirmar que el 38% de los encuestados consideran que el “Desempeño laboral” es 
regular, y el 38% considera que es buena. 
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a) Factores actitudinales 
Ítem 22: La disciplina es una fortaleza en el área, el buen comportamiento predomina. 
 










Figura 26: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 22 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La disciplina es una fortaleza en el área, el buen 
comportamiento predomina.”, el 8% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, 




Ítem 23: Los colaboradores se sienten satisfechos del clima laboral del área. 
 










Figura 27: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 23 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores se sienten satisfechos del clima 
laboral del área”, el 10% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 84% 





Ítem 24: En el área predomina el buen trato, la tolerancia y el compañerismo. 
 












Figura 28: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 24 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “En el área predomina el buen trato, la tolerancia y el 
compañerismo”, el 8% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 90% 
“algunas veces” y 2% “casi siempre”. 
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Ítem 25: Los colaboradores toman iniciativa, para la mejora de los procesos laborales y son 
reconocidos por sus logros. 
 












Figura 29: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 25 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores toman iniciativa, para la mejora de 
los procesos laborales y son reconocidos por sus logros”, el 26% de las repuestas válidas afirmó 
que se cumple “casi nunca”, el 68% “algunas veces” y 6% “casi siempre”. 
62 
 
Ítem 26: Ante una debilidad o deficiencia en los procesos laborales, el jefe de área toma la 
iniciativa contribuir con la mejora. 
 












Figura 30: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 26 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Ante una debilidad o deficiencia en los procesos 
laborales, el jefe de área toma la iniciativa contribuir con la mejora”, el 26% de las repuestas 




Ítem 27: La responsabilidad se ejercita en el área, los colaboradores cumplen su tarea en los 
tiempos oportunos. 











Figura 31: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 27 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La responsabilidad se ejercita en el área, los 
colaboradores cumplen su tarea en los tiempos oportunos”, el 50% de las repuestas válidas 




Ítem 28: Cuando se evalúa el desempeño de los colaboradores, se considera el criterio más 
importante al cumplimiento de tareas en los tiempos establecidos. 
 










Figura 32: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 28 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Cuando se evalúa el desempeño de los colaboradores, 
se considera el criterio más importante al cumplimiento de tareas en los tiempos establecidos”, 
el 38% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 56% “algunas veces” y 
6% “casi siempre”. 
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Ítem 29: Los colaboradores conocen la infraestructura donde labora y previenen los incidentes 
y accidentes. 
 










Figura 33: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 29 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores conocen la infraestructura donde 
labora y previenen los incidentes y accidentes”, el 36% de las repuestas válidas afirmó que se 
cumple “casi nunca”, y el 64% “algunas veces”. 
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Ítem 30: Ante el incremento de la demanda en el servicio, los colaboradores poseen habilidades 
“plan contingencia” para asegurar la gestión oportuna en la tentación. 
 










Figura 34: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 30 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Ante el incremento de la demanda en el servicio, los 
colaboradores poseen habilidades “plan contingencia” para asegurar la gestión oportuna en la 
tentación”, el 50% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 46% “algunas 
veces” y 4% “casi siempre”. 
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Ítem 31: Lo colaboradores practican la prudencia y cautela en el área ante sucesos o eventos de 
conflictos. 
 











Figura 35: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 31 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Lo colaboradores practican la prudencia y cautela en 
el área ante sucesos o eventos de conflictos”, el 56% de las repuestas válidas afirmó que se 
cumple “casi nunca”, y el 44% “algunas veces”. 
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Ítem 32: Cuando se incrementa el servicio los colaboradores son discretos en su “testimonio” 
para evitar se altere el control emocional. 
 











Figura 36: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 32 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Cuando se incrementa el servicio los colaboradores son 
discretos en su “testimonio” para evitar se altere el control emocional”, el 36% de las repuestas 
válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 56% “algunas veces” y 8% “casi siempre”. 
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Ítem 33: La plana jerárquica gestiona con eficiencia la entrega de uniformes acordes al servicio 
brindado. 










Figura 37: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 33 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La plana jerárquica gestiona con eficiencia la entrega 
de uniformes acordes al servicio brindado”, el 30% de las repuestas válidas afirmó que se 




Ítem 34: El desempeño laboral se dinamiza sin limitaciones, con agilidad pues el uniforme 
facilita las actividades. 
 










Figura 38: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 34 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “El desempeño laboral se dinamiza sin limitaciones, con 
agilidad pues el uniforme facilita las actividades”, el 16% de las repuestas válidas afirmó que se 
cumple “casi nunca”, el 82% “algunas veces” y 2% “casi siempre”. 
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Ítem 35: Los colaboradores muestran interés por incrementar sus habilidades, por ello participan 
de capacitaciones sin restricciones. 
 










Figura 39: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 35 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores muestran interés por incrementar 
sus habilidades, por ello participan de capacitaciones sin restricciones”, el 16% de las repuestas 
válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, el 9082 “algunas veces” y 2% “casi siempre”. 
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Ítem 36: Los jefes de Área estimulan la creatividad de los colaboradores al permitirle ejercer 
autonomía en los procesos de mejora del servicio. 
 










Figura 40: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 36 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los jefes de Área estimulan la creatividad de los 
colaboradores al permitirle ejercer autonomía en los procesos de mejora del servicio”, el 44% 




Ítem 37: Se desarrollan reuniones periódicas para socializar la capacidad de logro o resultados 
obtenidos de los colaboradores. 
 











Figura 41: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 37 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Se desarrollan reuniones periódicas para socializar la 
capacidad de logro o resultados obtenidos de los colaboradores”, el 30% de las repuestas válidas 
afirmó que se cumple “casi nunca”, el 64% “algunas veces” y 6% “casi siempre”. 
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b) Factores operativos 
Ítem 38: Cuando se incrementa la jornada laboral, el colaborador conoce las actividades que 
puede desarrollar fuera de hora. 
 









Figura 42: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 38 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Cuando se incrementa la jornada laboral, el colaborador 
conoce las actividades que puede desarrollar fuera de hora”, el 32% de las repuestas válidas 
afirmó que se cumple “casi nunca”, y el 64% “algunas veces”. 
75 
 
Ítem 39: Los colaboradores ejercitan tareas según el organigrama funcional y el puesto en el que 
fueron integrados al área. 
 










Figura 43: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 39 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores ejercitan tareas según el organigrama 
funcional y el puesto en el que fueron integrados al área”, el 4% de las repuestas válidas afirmó 
que se cumple “nunca”, el 48% “casi nunca” y el 48% “algunas veces”. 
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Ítem 40: Las tareas desarrolladas son de nivel alto de calidad pues el colaborador conoce los 
protocolos y procedimientos a ejecutar. 
 











Figura 44: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 40 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Las tareas desarrolladas son de nivel alto de calidad 
pues el colaborador conoce los protocolos y procedimientos a ejecutar”, el 26% de las repuestas 
válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, 70% “algunas veces” y el 4% “casi siempre”. 
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Ítem 41: La cantidad de trabajo que ejercitan los colaboradores es proporcional al cargo que 
ostenta. 











Figura 45: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 41 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “La cantidad de trabajo que ejercitan los colaboradores 
es proporcional al cargo que ostenta”, el 24% de las repuestas válidas afirmó que se cumple 




Ítem 38: Los tiempos se cumplen con exactitud cuándo se delega una tarea al colaborador. 
 











Figura 46: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 42 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los tiempos se cumplen con exactitud cuándo se delega 
una tarea al colaborador”, el 56% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi nunca”, 




Ítem 43: Los colaboradores comparten sus habilidades cuando se desarrollan trabajo en equipos. 
 












Figura 47: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 43 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores comparten sus habilidades cuando 
se desarrollan trabajo en equipos”, el 52% de las repuestas válidas afirmó que se cumple “casi 
nunca”, 44% “algunas veces” y el 4% “casi siempre”. 
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Ítem 44: Los colaboradores evidencian liderazgo proactivo en el área, se involucran con 
dinamismo en sus áreas. 
 











Figura 48: Gráfico de barras de la frecuencia ítem 44 
 
Interpretación  
La tabla y figura anterior, sobre el ítem “Los colaboradores evidencian liderazgo proactivo en 
el área, se involucran con dinamismo en sus áreas”, el 2% de las repuestas válidas afirmó que 
se cumple “nunca”, 50% “casi nunca” y el 48% “algunas veces”. 
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3.2 Prueba de Hipótesis  
3.2.1 Para la Hipótesis general 
Debido a que las variables incluidas en la hipótesis general, 1) Selección de personal y 2) 
Desempeño laboral, son variables cualitativas (ordinal), la prueba de hipótesis se realizará con 
el coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman. 
a) Prueba de hipótesis 
Criterios para la prueba de hipótesis: 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) ≥ 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis nula: 
Ho = La selección de personal NO tiene relación con el desempeño laboral de los docentes 
de la Universidad de Lima Norte 2018. 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) < 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis alternativa: 
Ha = La selección de personal tiene relación con el desempeño laboral de los docentes de la 
Universidad de Lima Norte 2018. 
Los resultados del análisis de correlación Spearman son: 
 














b) Interpretación  
Nivel de Sig. Bilateral (2-tailed) = 0.000 < α = 0.050 
El resultado obtenido para el estadístico de prueba (Sig. bilateral= 0,000) es menor al nivel de 
significancia de 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, 
la cual afirma que la selección de personal tiene relación con el desempeño laboral de los 
docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.599; es decir, existe una correlación 
positiva considerable. El coeficiente de correlación positivo indica que si el nivel o rango de la 
variable “selección de personal” aumenta, el nivel o rango de la variable “desempeño laboral” 
también aumenta de manera considerable. 
3.2.2 Para la primera hipótesis específica 
Debido a que las variables incluidas en la primera hipótesis específica, 1) Características del 
puesto a cubrir y 2) Desempeño laboral, son variables cualitativas (ordinal), la prueba de 
hipótesis se realizará con el coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman. 
 
a) Prueba de hipótesis 
Criterios para la prueba de hipótesis: 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) ≥ 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis nula: 
Ho = Las características del puesto a cubrir NO tienen relación con el desempeño laboral 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) < 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis alternativa: 
Ha = Las características del puesto a cubrir tienen relación con el desempeño laboral desde 




Los resultados del análisis de correlación Spearman son: 












b) Interpretación  
Nivel de Sig. Bilateral (2-tailed) = 0.013 > α = 0.050 
El resultado obtenido para el estadístico de prueba (Sig. bilateral= 0,013) es menor al nivel de 
significancia de 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa, la cual afirma que las características del puesto a cubrir tienen relación con el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.349; es decir, existe una correlación 
positiva media. El coeficiente de correlación positivo indica que si el nivel o rango de la variable 
“características del puesto a cubrir” aumenta, el nivel o rango de la variable “desempeño 
laboral” también aumenta. 
3.2.3 Para la segunda hipótesis específica 
Debido a que las variables incluidas en la segunda hipótesis específica, 1) Características de la 
empresa y 2) Desempeño laboral, son variables cualitativas (ordinal), la prueba de hipótesis se 
realizará con el coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman. 
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a) Prueba de hipótesis 
Criterios para la prueba de hipótesis: 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) ≥ 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis nula: 
Ho = Las características de la empresa NO tiene relación con el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) < 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis alternativa: 
Ha = Las características de la empresa tiene relación con el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
Los resultados del análisis de correlación Spearman son: 











b) Interpretación  
Nivel de Sig. Bilateral (2-tailed) = 0.478 > α = 0.050 
El resultado obtenido para el estadístico de prueba (Sig. bilateral= 0,000) es menor al nivel de 
significancia de 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
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alternativa, la cual afirma que las características de la empresa tiene relación con el desempeño 
laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.478; es decir, existe una correlación 
positiva media. El coeficiente de correlación positivo indica que si el nivel o rango de la variable 
“características de la empresa” aumenta, el nivel o rango de la variable “desempeño laboral” 
también aumenta. 
 
3.2.4 Para la tercera hipótesis específica 
Debido a que las variables incluidas en la tercera hipótesis específica, 1) Característica del 
postulante y 2) Desempeño laboral, son variables cualitativas (ordinal), la prueba de hipótesis 
se realizará con el coeficiente de correlación no paramétrico de Spearman. 
a) Prueba de hipótesis 
Criterios para la prueba de hipótesis: 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) ≥ 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis nula: 
Ho = La característica del postulante NO tiene relación con el desempeño laboral desde la 
perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018. 
 Si la probabilidad del estadígrafo de prueba (Sig.) < 0.05 (nivel de significancia del 5%), 
aceptar la hipótesis alternativa: 
Ha = La característica del postulante tiene relación con el desempeño laboral desde la 










Los resultados del análisis de correlación Spearman son: 











b) Interpretación  
Nivel de Sig. Bilateral (2-tailed) = 0.191 > α = 0.050 
El resultado obtenido para el estadístico de prueba (Sig. bilateral= 0,191) es mayor al nivel de 
significancia de 0,05; por lo tanto, aceptamos la hipótesis nula, la cual indica que la característica 
del postulante NO tiene relación con el desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes 
de la Universidad de Lima Norte 2018. 
Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.188; es decir, existe una correlación 
positiva media, el cual indica que si el nivel o rango de la variable “características del 





 Atoche, llego a la conclusión que es necesario estar bien motivados dentro de un centro 
laboral para así desarrollar  un buen desempeño laboral y  en los  resultados del presente  
estudio se evidencio  que el cumplimiento de tareas o  logros en los tiempos oportunos por 
normativa organizacional  establece la recompensa. a la coincidencia se da en las acciones 
que promueven el estímulo hacia los trabajadores Se cumple la teoría Franklin de iniciativa 
y creatividad para la mejora del desempeño laboral  
 
 Manayay, llego a la conclusión que es necesario tener un buen conocimiento para así 
desempeñar un desempeño laboral óptimo y con objetivos claros para el crecimiento o 
progresos de la empresa, mientras que los resultados  de la investigación expresaron la 
necesidad de que, durante el proceso de selección de personal, se desarrolla la fase de 
inducción en el área demandada para la idoneidad de la selección, las tareas que se 
desarrollan en las áreas son ejecutadas con efectividad por la pertinencia del proceso de 
selección, las tareas desarrolladas son de nivel alto de calidad pues el colaborador conoce 
los protocolos y procedimientos a ejecutar, la cantidad de trabajo que ejercitan los 
colaboradores es proporcional al cargo que ostenta, por lo tanto el nivel de coincidencia 
radica en la relación entre conocimiento y desempeño laboral. El autor Chiavenato I. señala 
que el desempeño laboral es la eficiencia del personal que labora dentro de una organización, 
lo cual es esencial para la organización, donde el individuo trabaja con gran valor y bienestar. 
 
 Salinas, llego a determinar que la selección de personal es necesario dentro de recursos 
humanos porque  ayuda a escoger el candidato óptimo para el puesto de trabajo deseado, 
Monar sostiene que debe trabajar la buena técnica de selección de personal ya que es el 
punto más débil en el cual perjudica el desarrollo y el crecimiento de la empresa, las 
competencias laborales son ejecutadas en un área el resultado de un proceso de selección 
siendo una característica del postulante. Quijano se debe realizar una buena selección de 
persona especificando los objetivos claros de la empresa nuestro colaborador tendrá un 
aceptable desempeño laboral óptimo para las tareas a realizar, las competencias laborales 
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son ejecutadas en un área el resultado de un proceso de selección siendo una característica 
del postulante, en las conclusiones anteriores se valora el desempeño laboral en la medida 
que sea el resultado de un efectivo  proceso de selección así también  el impacto en el nivel 
de desarrollo organizacional ,los resultados expresaron la necesidad de implementar  que al 
evaluar el desempeño de los colaboradores, se considere el criterio más importante al 
cumplimiento de tareas en los tiempos establecidos así también se afirma que los 
colaboradores son competentes en el área, en la medida que en el proceso de selección sean 
evaluados en función casos o eventos que tendrían que resolver finalmente las tareas que se 
desarrollan en las áreas son ejecutadas con efectividad por la pertinencia del proceso de 
selección ,al respecto de la selección de personal Franklin Fincowaky, Enrique B y Krieger, 
Mario José R. sostienen que el objetivo es siempre el mismo: establecer con claridad y 
precisión cuáles son las tareas, responsabilidades y habilidades necesarias para un trabajo 
en particular y Chiavenato I. dice que el desempeño laboral es la eficiencia del personal que 
labora dentro de una organización, lo cual es necesario para la empresa, lo que impulsa al 





1. Fue posible determinar la relación entre la elección del personal y el desempeño laboral 
desde la perspectiva de los docentes en la Universidad de Lima Norte 2018, con un 
significado de la prueba de 0.000, aceptar la hipótesis de investigación y una correlación 
positiva significativa entre las variables desde +0.599, porque los resultados rebelaron 
debilidades en los colaboradores al respecto de las omisiones en el análisis de las 
características del puesto a cubrir y características de la empresa  teniendo repercusión en el 
desempeño laboral también en los factores actitudinales y factores operativos. 
2. Se logró determinar la relación existente entre las características del puesto a cubrir y el 
desempeño laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 
2018, con una significancia de la prueba de 0.013, aceptándose esta hipótesis específica de 
investigación, y una correlación positiva media entre las variables de +0.349, porque se 
evidencia debilidades en los organigramas funcionales afectándose el desarrollo de tareas 
según el puesto al que fueron convocados. 
3. Se logró determinar la relación de la característica de la empresa y el desempeño laboral 
desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018, con una 
significancia de la prueba de 0.000, aceptándose esta hipótesis específica de investigación, 
y una correlación positiva media entre las variables de +0.478, porque las debilidades se 
evidenciaron en la falta de difusión de los valores institucionales así también la necesidad 
de normas ISO para la transparencia de los procesos de selección. 
4. No se logró determinar la relación entre las características del postulante y el desempeño 
laboral desde la perspectiva de los docentes de la Universidad de Lima Norte 2018, con una 
significancia de la prueba de 0.191, rechazándose esta hipótesis específica de investigación, 
y una correlación positiva media entre las variables de +0.188, no existe cierto nivel de 






 Al área de recursos humanos recoger el aporte de los jefes de área para la implementación 
periódica de los perfiles, de esa manera el desempeño laboral será evaluado con objetividad 
y vinculación al cargo que desempeño. 
 La gerencia debe capacitar al área de recursos humanos sobre normas de contratación y de 
la calidad de servicio garantizado con ello que los procesos de selección de personal serán 
mucho más confiables. 
 Al jefe del área de recursos humanos garantizar la idoneidad de los instrumentos de 
evaluación con coherencia con el área propuesta de mando, así también designar comité de 
evaluadores competentes para la evaluación de los currículos vitae y poder transparentar y 
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 Prueba Piloto - Cuestionario sobre selección de personal 
CUESTIONARIO SOBRE SELECCIÓN DE PERSONAL 
EDAD: (  )                                 SEXO: FEMENINO (  ) MASCULINO (  ) 
A continuación se presenta algunos enunciados sobre el modo que usted piensa y actúa. Recuerde que no existe 
respuesta errónea marcando su respuesta con un aspa (X). 
ITEM  NUNCA  
CASI 
NUNCA AVECES  
CASI 
SIEMPRE SIEMPRE 
1  El organigrama tiene bien diseñado los puestos y funciones a desarrollar.           
2 
Ante la necesidad por cubrir una vacante, las áreas proporcionan a Gestión 
de Talento Humano el perfil ideal para el proceso de selección.           
3 
Durante el proceso de selección de personal, se desarrolla la fase de 
inducción en el área demandada para la idoneidad de la selección.           
4 
Las tareas que se desarrollan en las áreas son ejecutadas con efectividad por 
la pertinencia del proceso de selección.           
5 
Ante una necesidad de cubrir vacantes en un área, Gestión del Talento 
Humano en la convocatoria se proporciona información sobre las tareas a 
desarrollar.           
6 
La publicación de resultados del proceso de selección, se da con 
transparencia y confiabilidad y se difunden oportunamente.           
7 
La naturaleza del servicio brindado hace que durante el proceso de selección 
la inducción involucre sucesos o eventos de alta demanda en la atención.           
8 
Se cuenta con un manual de normas de convivencia o reglamento interno 
que regula el comportamiento del colaborador.           
9 
Ante una situación de conflicto promovida por un colaborador, la empresa 
aplica las normas de sanción.           
10 
Si el colaborador evidencia logros en los tiempos oportunos por normativa 
organizacional se establece la recompensa.           
11 
 En el proceso de selección se informa sobre los valores a practicar por el 
colaborador acordes al servicio brindado.           
12 Se aplica la norma ISO N° 9901:2015 en el proceso de selección de personal.           
13 
En la búsqueda de consolidar la calidad del servicio brindado los 
colaboradores durante el proceso de selección son capacitados en ISO.           
14 
La empresa tiene por costumbre promover actividades de integración o 
recreativas para facilitar la adaptación de los colaboradores insertados en el 
último proceso de selección.           
15 
Los postulantes al proceso de selección son limitadas si no cuentan con las 
características demandadas.            
16 
El desempeño laboral de los colaboradores es eficiente por el acertado 
proceso de selección.           
17 
Si un colaborador incrementa sus habilidades y las profesionaliza es 
promovido a cargos de mayor jerarquía.           
18 
La capacidad de adaptación es aceptable, pues durante el proceso de 
selección se le comunico a los postulantes con objetividad y certeza las 
tareas a desarrollar.           
19 
Los postulantes en el proceso de selección son trasladados al área probable 
de trabajo para el reconocimiento de los espacios y equipamiento.           
20 
La documentación que adjunta al CV el postulante es auditada para la 
verificación del expediente.            
21 
 Los colaboradores son competentes en el área, pues en el proceso de 
selección fueron evaluados en función casos o eventos que tendrían que 







 Prueba Piloto - Cuestionario sobre desempeño laboral 
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
EDAD: (  )                                 SEXO: FEMENINO (  ) MASCULINO (  ) 
A continuación se presenta algunos enunciados sobre el modo que usted piensa y actúa. Recuerde que no existe 
respuesta errónea marcando su respuesta con un aspa (X). 
 
ITEM NUNCA  
CASI 
NUNCA AVECES  
CASI 
SIEMPRE SIEMPRE 
1 La disciplina es una fortaleza en el área, el buen comportamiento predomina.              
2 Los colaboradores se sienten satisfechos del clima laboral del área.              
3 En el área predomina el buen trato, la tolerancia y el compañerismo.           
4 
Los colaboradores toman iniciativa, para la mejora de los procesos laborales y son 
reconocidos por sus logros.              
5 
Ante una debilidad o deficiencia en los procesos laborales, el jefe de área toma la 
iniciativa contribuir con la mejora.           
6 
La responsabilidad se ejercita en el área, los colaboradores cumplen su tarea en los 
tiempos oportunos.           
7 
Cuando se evalúa el desempeño de los colaboradores, se considera el criterio más 
importante al cumplimiento de tareas en los tiempos establecidos.           
8 
Los colaboradores conocen la infraestructura donde labora y previenen los incidentes 
y accidentes.            
9 
Ante el incremento de la demanda en el servicio, los colaboradores poseen 
habilidades “plan contingencia” para asegurar la gestión oportuna en la tentación.           
10 
Lo colaboradores practican la prudencia y cautela en el área ante sucesos o eventos 
de conflictos.           
11 
Cuando se incrementa el servicio los colaboradores son discretos en su “testimonio” 
para evitar se altere el control emocional.           
12 
La plana jerárquica gestiona con eficiencia la entrega de uniformes acordes al servicio 
brindado.           
13 
El desempeño laboral se dinamiza sin limitaciones, con agilidad pues el uniforme 
facilita las actividades.           
14 
Los colaboradores muestran interés por incrementar sus habilidades, por ello 
participan de capacitaciones sin restricciones.           
15 
Los jefes de Área estimulan la creatividad de los colaboradores al permitirle ejercer 
autonomía en los procesos de mejora del servicio.            
16 
Se desarrollan reuniones periódicas para socializar la capacidad de logro o resultados 
obtenidos de los colaboradores.           
17 
Cuando se incrementa la jornada laboral, el colaborador conoce las actividades que 
puede desarrollar fuera de hora             
18 
Los colaboradores ejercitan tareas según el organigrama funcional y el puesto en el 
que fueron integrados al área.           
19 
Las tareas desarrolladas son de nivel alto de calidad pues el colaborador conoce los 
protocolos y procedimientos a ejecutar.           
20 
La cantidad de trabajo que ejercitan los colaboradores es proporcional al cargo que 
ostenta.           
21 Los tiempos se cumplen con exactitud cuándo se delega una tarea al colaborador.           
22 
Los colaboradores comparten sus habilidades cuando se desarrollan trabajo en 
equipos.           
23 
Los colaboradores evidencian liderazgo proactivo en el área, se involucran con 
dinamismo en sus áreas.           
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